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キャリア意識と帰属意識
　　に関する実証分析
藤　田　　　誠
　個人が組織に参加するのは，直接であれ問接的であれ，あくまでも個人目標
達成を動機としている。こうした側面は，とくに国内では従来あまり意識され
てこなかったが，企業経営のグローバル化，女性の職場進出，技術革新，ディ
レギュレーション，価値観の多様化といったさまざまな要因から，これまでよ
りも顕在化する可能性を秘めている。そうした意味で，「企業・組織と構成員
の繋り」を改めて考察すべき時期を迎えているといえる。すでに企業文化論の
展開とともに，企業と構成員の「一体化」の重要性がひろく認識されてきてい
るが，それらの多くは規範的，予定調和的な論調であり，より実証的な研究が
必要とされているのが現状であろう。
　組織と構成員の関係を捉える視点は多々あろうが，組織を協働体系とみなす
組織観からすると，構成員の遂行する仕事に着目することができる。そしてこ
こでは，単なる職務ではなく，個人の「キャリア」に焦点を合わせて，それと
組織との関連を探ってゆくこととする。というのは，従業員の意識変化，個人
主義的行動様式の顕在化と並行して，人々の「スペシャリスト志向」「キャリ
ア志向」が話題にされてきているからである。つまり組織参加者たる構成員は，
みずからの提供する貢献に関して「無差別」（indi丘er㎝ciated）ではなく，より
主体的，意識的であると想像される。そこで本稿では，果たして実際にそうし
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　1221
　274　　　　　　　　　早稲田商学第338・339合併号
た意識を識別できるのか，もしできるとすれば，それらの人々はいかなる「会
社観」，「組織観」を抱いているのかを探ることを目的としている。
　細かい定義は後に譲るとして，まず全般的な様相を概観しておくこととしよ
う。日本生産性本部が昭和49年来実施している意識調査（1989）をみると，調査
実施以降一貫して，「働く圓的」について新入社員は，「自分の能力をためす生
き方をしたい」「楽しい生活をしたい」のいずれかを，回答の第1位に上げて
いる。また三隅教授らの調査（1987）でも，「仕事に関する最も重要な側面」と
いう質問項目に対して，第1位が「職務内容と自己の能力や経験がよく合致し
ていること」であり，2位は「おもしろい仕事であること」と「自律性が高い
こと」が並んでいる。また同じ質問項目で，「物的・経済的対価」を3位まで
に2つ以上あげた者の割合と，「やりがいと自己充足」の側面を3位までに2
つ以上あげた者の割合は，前者が25％，後者が56％となっている。これらの調
査はいわゆる「自己実現欲求」が，人々の仕事モティベーションとして，重要
な位置を占めるという説を裏づけている。ただしここからは，組織への帰属・
所属を前提としてより興味ある仕事を希望するのか，あるいはそれらを度外視
してでも，自らの描く仕事イメージを遣求するのかは明確ではない。じっさい
教授らの調査で「働くことのイメージ」という質問に対して，「その活動が自
分に課せられた仕事である場合」と回答する者が6割を占めており，それより
広範な視野で仕事を捉える意識は稀薄である。しかしながら，国内でも人材流
動化という表現がされるように，特定の企業・組織への帰属を越えて，自分の
キャリアを切り拓いていこうという気運も見受けられるのである。以上のよう
な現状を踏まえて，ここでは組織単位を分析対象として，キャリア意識と組織
への帰属意識を探ってゆくこととする。
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I　理論的発展系譜
　1　キャリア意識と類似概念
　これまでに組織行動論の分野では，キャリア意識ないしキャリア志向に類す
る多くの実証的，理論的概念が提示されてきた。それらと比較，対照しながら
本稿でいうところのキャリア意識を定義することからはじめることとする。
　まずこの領域でもっとも広範な概念に「仕事コミットメント」（work　com－
mitment）がある。Morrow（1983）によると，この範礒に属する概念は29にも
及ぶというが，それらは，（1）プロテスタント的職業倫理，（2）キャリアの顕在性，
（3）仕事への没入度Gob　invo1vement），（4）生活における中心的関心事（c㎝tral
life　interest），（5〕組織コミットメント，（6）労働組合へのコミットメント，の6
つに分類されるという。しかしながら，これらは概念的に互いに重複している
（red㎜dant）部分が多いとされる。もちろん，ここでのキャリア概念にもっ
とも関連しているのは（2）キャリアの顕在性であるが，（1）プロテスタント的職業
倫理，つまり勤労は本来的に善でありそれ自身が目的であるという信念が，他
のコミットメントをも生みだすという見解もあることは留意すべきであろう。
　キャリアの顕在性（Sa1i㎝Ce）とは，職業選択における仕事，キャリアの重
要性に関する知覚であり，（1）仕事に対する全般的態度，（2）キャリア・プランに
対する関心度，（3）仕事の相対的重要性，の3つの下位スケールからなる
（Greenhaus，1971）。なかでも（2）キャリア・プランに対する関心度が，いわゆ
るキャリア意識と呼ぶべきものである。それは自分のキャリアを主体的，積極
的に計画する態度である。しかしながら，元来この概念と測定尺度を提唱した
Greenhaus（1981，p．5）自身が述べているように，その概念的内容はむしろ生
活全般における仕事に関連した活動の重要度，あるいは上でいう（4〕生活におけ
る中心的関心事を意味しており，測定尺度としても同様のことがいえる。
　キャリアという場合，それは多かれ少なかれ一種の「專門志向」という意味
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あいを帯びている。そうした点で，「専門職業化」（professiona1ization），「専
門職業意識」（professiona1ism）との関連をさぐることが有益であろう。
　専門職業という用語自体，一義的な定義づけはなされていないが，Kerr　et
al．（1977）によると，一連の研究から以下のような理念型の要件が抽出される
という。
　（1）専門知識・技能：専門教育により獲得される抽象的知識
　（2）自律性：目的一手段の選定における知覚された権利
　（3）仕事と職業に対するコミットメント
　（4）職業，同僚に対する一体感（identification）
　（5）職業倫理：公平に仕事を遂行するという義務感
　（6）同僚問での規範の維持（col1egial　maintenance　of　standartds）
　このうち（3）と（4）の相違はいまひとつ明白ではないが，Ha1l（1968）の区分に
よれば，前者がより主観的，心的側面を強調しているのにたいし，後者は客観
的，構造的側面をも含意している。つまり，（3）職業へのコミットメントとは，
自分の仕事をあくまで会社，組織のなかでの活動とみなすか，それとも，より
広範な專門分野での経験と考えるか，といった視点であるのに対し，（4〕職業へ
の一体感とは自分の帰属する会社・組織外に準拠枠（extema1referents）が存
在するか，そうした外部団体に加入しているかと，いった側面を考慮している
という違いがある。こうしてみると，Kerrらの整理は，専門職業化における
構造的側面と心的特性（attitudina1attributes）を混同しているきらいがある。
構造的側面としては，専門的教育機関の成立，専門家組織の形成など4つの要
件が上げられるが（Hall，1968，pp．92－93），これを厳密に適用しても，すで
に専門職業として制度化されているもの（医師，法律家など）以外については，
専門職業として未成熟であるという答えしか得られないであろう。そこで，客
観的，構造的側面にもまして個人の心的特性，態度に着目するのが妥当となる。
とすると，上に挙げた要件のうち（3）がキャリア意識に該当するといえよう。こ
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れは仕事，職業生活における「組織志向」と「専門志向」に区別される。こう
した区分は，Gould皿er「コスモポリタンーローカル」（cosmopolitan－loca1）と
いう構成概念に遡ることができる。これについては後に改めて考察することに
する。
　さて以上で，本稿でいうところの「キャリア意識」の概要はつかめるが，キャ
リアという用語自体に暖味さが残る。組織行動論や人的資源管理の文献でも，
あまり明確な定義づけなくキャリアという語が使用されている。そうしたなか
でHail（1976，p．4）が比較的詳細な定義づけをしている。彼によるとキャリア
とは「生涯を通じての，仕事に関連した経験と活動にかかわる，一連の意識的
な態度と行動である」としている。ここでキャリアとは，人の一生に渡るプロ
セスであるが，仕事に関連した活動に限定されており主観的，客観的側面を含
意している。また，「出世」や特定の仕事に就くことを意味しないという。上
で専門職との関連を検討したが，こうした理解からすると，必ずしも既成の専
門職業に就くことがキャリアではないことがわかる。確かに従来キャリアとは，
そうした専門家を念頭において論じられる場合が多かったが，現在ではすべて
の組織構成員に適用できる概念であるといわれる（Beer　et　al．，1984）。そうし
た意味で，キャリアとは多分に個人の心的な志向性であると理解されよう。
　2　構成員の帰属意識
　帰属意識とは構成員の個人的な知覚，認識であることはいうまでもなく，そ
こでここでの分析対象も当然ユ．と同様に個人レベルになってくる。構成員が
その所属する組織をどのようにみているかは，個人の価値判断に大きく規定さ
れている。というよりも，そうした価値判断，心的態度がいうところの帰属意
識そのものであるといえる。組織論の文脈では，こうした側面は，組織への忠
誠心，一体感，所属感，依存心，帰属意識などの名称で呼ばれている。そして，
現在はこれらを総称して「組織コミットメント」（OrganiZatiOnal　Commitment）
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という用語が用いられているが，これもまたさまざまな定義づけがなされてい
る。Reichers（1985）によると，（1〕サイド・ベット（side－bets）説，（2〕帰属
（attributions）説，（3）個人と組織間の目標一致，の3つに分類されるという。
（1）の定義では，組織コミットメントとは組織への所属に付随する報酬とコスト
の関数として把握される。（2）は不可逆的行動の結果生ずる，個人の自分自身の
行動への執着であり，行動，態度の一貫性を保つために見られる属性であ乱
／3）は個人が組織の目標，価値への一体感を抱く，あるいはそれに向けて努力を
傾注する時，コミットメントが生ずるとされる。このうち（2）は行動的コミット
メント，（3）は態度，心的コミットメントと呼ばれ，両者は循環的関係にあると
想定されている。そうした関係が実証されれば，この分野での研究の一貫性は
高まるといわれている。そして，いま述べた点についていえば，後者を代表す
るものがPorter　et　a1．のスケール（1974）であり，実証的研究蓄積の量において
他を凌鴛しており，この分野での標準的測定尺度となっている（Reichers，
1985，p，467）o
　Porter　et　al．（1979）は組織コミットメントを，（1）組織目標と価値を受け入れ
る強い信念，12）組織に献身する意欲，意志，（3）組織に留まりたいという強い願
望，の3つの側面から把握し，概念の操作化を行っている。この定義から推察
されるように，コミットメントとは，単なる受動的な忠誠心ではなく，より積
極的，主体的な構成員の組織活動への関与，好意的態度である。また，職務満
足が構成員のタスク環境，特定の職務に対する反応であるのに対して，コミッ
トメントとは所属する組織全般に対する感情である。そうした意味で組織コ
ミットメントとは，構成員の「会社観」「組織観」ということができる。
　組織コミットメントに関する一連の研究によると，職務業績，常習的欠勤
（absenteeism），転職といった現象との関運性が確認されており，組織内での人
問行動を予測するのに有効な要因として注目されてきている。これらは，コミッ
トメントのもたらす結果であるが，他方その先行変数，決定要因は，個人属性
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と組織属性に分けられる。個人属性とは，年齢，教育程度，性別といったデモ
グラフィックな要因と，達成欲求，期待といったパーソナリティ要因を指して
いる。他方組織属性は，課業特性，給与，昇進の機会といった要因に関連して
いる。しかし，2要因の相対的決定度については，一貫した研究結果は得られ
ていないのが現状である（Mottaz，1988，p．468）。また，組織コミットメント
を独立変数，従属変数のいずれとするかは，研究目的により多分に窓意的であ
る。先験的に，コミットメントに肯定的評価が与えられ，その実証の努力が払
われているのが現状と思われる。
　しかしすでに指摘したとおり，Morrowのいう仕事コミットメントに含まれ
る他の概念，特にキャリア意識との差異は，これまで明確にされていない。つ
まり，組織に献身する意志といっても，個人が比較的無自覚なまま，帰属する
組織に一体化している場合と，あくまで個人的目標との適合性を認める範囲内
でのことであると自覚している場合では，組織への影響は異なってくると考え
られる。また，組織に留まる願望にしても，前者と後者では，その程度は異る
と考えるのはごく当然のことであろう。そこで両者を異る次元として把握しう
るか，もしそうであるなら，その関連を探るのが本稿の目的である。なお，本
稿では，組織コミットメント，帰属意識を同義として使用することとする。
　3　両者の関連
　キャリア意識ないし尊門意識と，組織への帰属意識との関連に関する研究に
も，いくつかの視点がある。そのひとつは，両者聞のコンフリクトに注目する
ものである。これはもともと，社会学的観点からする，専門職業化と官僚組織
化の研究に端緒を発している。その関連についての実証研究からは，一定の方
向性は確認されていないが（Aranya＆Ferris，1984，p．1），両者間に確執が生
じうるという仮説は，容易に導かれる。自律性，あるいは職業倫理という専門
職の要件は，官僚制における権威（authority），階層的統制という要因と矛盾す
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る可能性を孕んでいる。もちろん，能力に墓づく登用，昇進といった要因は，
専門職とも両立しうるが，この要素自体が，他の官僚制の要件と負の相関にあ
るというデータもある（Hall，1968〕。こうした一連の研究仮説からすると，キャ
リア意識が一種の専門志向であることから，構成員の組織への帰属意識とは，
両立しないのではないかという推論が成立する。
　また，これも社会学における「準拠集団」を，組織内での役割期待に関連づ
けた概念が，先にふれた「コスモポリタンーローカル」である（Victor＆Cul－
len，1988，p．106）。この次元は，組織内での専門職の役割ないし行動を記述す
るために用いられる場合が多い（Comwa1l＆Grimes，1987）。コスモポリタン
とは，所属する組織外の専門組織や法律，社会規範などをも準拠枠とするのに
対し，ローカルは，もっぱら自分が現在働く職場や組織内で期待される役割を
意識する。そして，この構成概念も，組織内における専門職のコンフリクトを
想定しており，その根拠として，組織へのコミットメントと職業へのそれとの
反比例的関係が仮定されている。そこで，組織への帰属意識，コミットメント
が高い者は職業・キャリア意識が低く，逆に後者が高い者は前者が低いと推察
され私もっとも現在では，この2要因は連続的尺度の両極ではなく，独立し
た次元であり，キャリアと組織両者にコミットしている「ローカルなコスモポ
リタン」が存在しうるともいう（Flango＆Brumbaugh，1974．p．201）。
　以上の概念を適用すれば，専門家意識，コスモポリタン志向が，キャリア意
識であり，組織志向，ローカル志向が，組織への帰属意識，組織コミットメン
トに対応す私とすると，両者問になんらかのコンフリクトが存在するか，負
の相関，あるいは少なくとも，正の相関はないとう仮説がまず導かれる。しか
し，コスモポリタンーローカルに関する研究からすると，2つの次元で同時に
高いコミットメントを示すということも考えられる。従来の研究からは，これ
について一定の方向性は仮定されないのであり，これについて検証するのが本
稿のひとつの目的である。しかしながらそれ以前に，そもそもキャリアヘのコ
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ミットメントと組織へのそれが，独立した次元であるのかという間題が未解決
である。仕事コミットメントの範醸内で，両者に概念的な重複があり，両者を
個別に測定する確立した尺度も開発されていないのが現状である。とくに日本
の社会環境，企業風土のなかでは，個人が「仕事に就く」ということと，「会社・
組織へ帰属する」こととは，あまり明白に区別して自覚されてこなかったとい
えよう。そこで，分析の順序としては，測定尺度自身について検討することか
ら始める必要がある。
皿　方　　　法
　1　サンプル
　調査サンプルは，国内大手信託銀行の投資顧問部，為替ディーリング部と，
総合電機・通信機メーカー単一事業所内の，各事業部の従業貝から抽出したも
のであ乱つまり，一般にファンド・マネジャー，為替ディーラー，エンジニ
アと呼ばれる職種と，それを補助する人々が今回の調査サンプルになっている。
前節での定義からすると，キャリアとは，あらゆる仕事を遂行する人間に有意
味な概念であるとされるが，いわゆる「専門性」という側面と完全に切り離し
て考えることもできない。その点，これらの職務に携わる人は，組織内でもま
た社会的にも，相対的に高い専門性を有しているというのが，一般的な理解で
あろう。前者については，近年国内金融市場の拡大，グローバル化，自由化，
証券化，といった要因から，その需要が急遼に高まっており，また，技能の汎
用性が高いため，人の組織聞移動も比較的活発であるといわれ私社会的な専
門性とは一種の汎用性を備えることでもあろう。他方後者は以前から「組織に
おける専門職」の典型的存在として研究対象になっているものである（Kerr　et
al．，1977）。日本国内でキャリアという問題を調査する時，やはり相対的に専
門性が高いと思わIれる部分から着手するのが適当であろう，という理由からこ
れらのサンプルが選ばれた。
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　データの収集は，各企業の部門担当者の協力を得て，質問紙法の留置調査法
により1989年8月下旬に実施された。当初質間紙は各企業に100通ずつ配布さ
れたが，電機メーカーでは研究の主旨にご理解を頂き，153の回答を得た。信
託銀行については，夏期休暇などの事情もあって，36の回答にとどまっれ以
下ではこれらの総計189のサンプルを使用す私サンプルのデモグラフィック
な特性は，（1〕平均年齢27．6歳，（2）約7割が男性，（3〕最終学歴は9割が短大，高
専以上であり，修士修了も2割弱を占めている，（4〕平均在職年数は5．2年，となっ
ている。
　2測定尺度
　（1〕キャリア意識
　ここではB1au（1985．1988）のキャリア・コミットメントの尺度を使用した。
これは専門職業，職業に対する態度，心的性向を測定するものであり，付表に
示すとおり，7つの質問項目について5点尺度で構成されている。この尺度は，
専門職業へのコミットメント，職業コミットメント，キャリア志向などに関す
る先行研究を参考に作成されたものである。本調査の質問表作成にあたっては，
質問文中の「職業」や「キャリア」という語について，共通の理解がえにくい
という点が考えられたが，職業やキャリアということを，会社・組織への帰属
とは別に意識しているか否かを測定する尺度であるため，あえてとくに注釈を
つけず質問文を作成した。また，もともとの質問項目には，「専門誌を読むのに，
どれくらいの時聞を割いているか」という項目があったが，これは尊門組織，
専門家協会の存在を前提とした質問であるため，今回は削除してある。B1au
（1988）の調査でも同様の処置がとられている。こうした意味で，この尺度は，
当該職業領域の構造的，制度的な専門化の程度は測定対象外になっており，あ
くまで個々人の意識，態度を測る意図で作成されている。また，組織コミット
メントに関する研究では，コミットメントの「行動」と「態度」の側面が区別
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項　目　　　因子1　　　因子2　　　因子3
Q1a1
Q1a2
Q1a3
Q1a4
Q1a5
Q1a6
Q1a7
Q2a1
Q2a2
Q2a3
Q2a4
Q2a5
Q2a6
Q2a7
Q2a8
Q2a9
〔．65〕
〔、74〕
〔、80〕
／．54〕
〔．67〕
〔．67〕
〔．69〕
　．25
　．17
　．06
　．27
　．21
　．25
　，40
一、00
　．11
　．18
　．05
　．23
　．13
　．40
　．31
　．38
　．34
〔．75〕
　．38
〔．65〕
〔．70〕
〔．71〕
〔．65〕
一．ユ1
〔．64〕
一．08
　．38
一．05
　．32
　．30
　．18
一．10
〔．57〕
一．13
〔、57〕
　．11
　．19
　，16
　，04
〔、67〕
　．15
固有値 6，18　　　　　　　　1．45 1，26
〔〕内は各行における最大の因子負荷量を示す。
されていたが，この点についても後者に焦点を当てていることは明らかであろ
う。本調査では組織への帰属意識，組織コミットメントも，態度，心的特性の
側面から測定しておりこの点での整合性も保たれているといえよう。
　（2）帰属意識
　組織構成員の帰属意識については，Porter　et　al、（1974）の組織コミットメン
ト15項目尺度のうちの，9項目について5点尺度を使用した。組織コミットメ
ントとは，特定の組織と組織目標への一体化をさす概念であり，職務満足が個々
人の限定された作業環境，課業に対する主観的評価，感情であるのに対して，
組織全般に対する評価，主観的判断である。組織コミットメントについては，
Porter　et　al、の測定尺度以外にも，いくつかのものが作成されているが，これ
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　1231
284　　　　　　　　　早稲田商学第338・339合併号
までの実証研究の蓄積量が最も豊富であるという点で，この尺度を使用するこ
ととした。また，組織コミットメントは，行動と態度の2側面から測定されう
るが，ここでの尺度は後者の面からのアプローチである。
皿　結　　　果
　集計されたデータに関して，両尺度が異る次元を構成しているかを確認する
ためにバリマックス回転による因子分析を行った。両サンプルを結合して行っ
た場合も，別々に行った場合もともに3つの因子が識別された。第1表は両サ
ンプルをまとめて解析した結果である。表の項目は質問表の質問項目番号に符
号している。
　これをみると，キャリア意識に関する項目は，すべて因子1に高い因子負荷
第2表　合成尺度と各質問項目との相関
　　　　　　　　　　　　　（N三189）
キャリア意識　　帰属意識
Q1a1　　　　　，66
Q1a2　　　　　．77
Q1a3　　　　　．80
Q1a4　　　　　．65
Q1a5　　　　　．80
Q1a6　　　　　，75
Q1a7　　　　　．72
Q2a1　　　　　．42
Q2a2　　　　　．38
Q2a3　　　　　．30
Q2a4　　　　　．46
Q2a5　　　　　．44
Q2a6　　　　　．48
Q2a7　　　　　．55
Q2a8　　　　　．07
Q2a9　　　　　．36
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第3表　両尺度の平均，標準偏差 （N・189）
平　均　　標準偏差　　最小値　　最大値
キャリア意識　　20，86　　　4，83　　　9，0　　　32．0
帰属意識　2ユ．80　　4，38　　8，0　　34．0
量を示している。また，帰属意識尺度に関する項目はQ2a8を除くと，概ね因
子2に高い負荷量を示している。
　ついで，2つの合成尺度と各質問項目との相関係数の大小を測定することで，
構成概念妥当性（ConStruCt　Validity）の判定を行った。
　第2表は両合成尺度と，各質間項目との相関を示している。尺度の収束妥当
性（convergentvalidity）と判別妥当性｛discriminantvalidity）を保証するには，
各質問項目は概念的に異る特性を測定する尺度よりも，同一の特性を測定する
尺度とより高い相関を示す必要がある。キャリア意識と帰属意識の2つの合成
尺度を構成する質問項目は，いずれもこの基準を満たしている。ただし，Q2
a8は帰属意識とも低い相関しか示していない。
　さらに，尺度の信頼性を確認するために，内的一貫性（intemal　ConSiStenCy）
を評価するα係数を算出した。キャリア意識尺度については，0．85の値が得ら
れた。また帰属意識尺度については，Q2a1からQ2a9をすべて含む尺度で
は0．78の値が得られた。ただし，因子分析，相関分析の結果からみて，帰属意
識尺度ではQ2a8を除外することが妥当と思われる。その場合のα係数はO．83
である。Blauの研究でも，キャリア尺度，組織コミットメント尺度ともに
0，80以上のα係数が算出されている。N㎜a1ly（1978．p．245）によれば，知能テ
ストのような実践への応用ではなく，あくまで研究を目的とする場合0．70以上
の信頼性で充分であるとされ，それからすると，両尺度とも高い内的一貫性を
備えているといえる。そして，帰属意識尺度については，Porteretal（1979）
の2，600名，9組織に及ぶテストでは，O．82から0．93までのα係数が算出され
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　　第4表　企業聞比較　　（N・189）
合計得点の平均
企　業　　　キャリア意識　　帰属意識
金融機関　　21．56　　22．83
電機メーカー　　　　20．70　　　　21．56
F値　　　　　O．92
P＜　　　　　　　　．34
2．49
．12
第5表性別比較　　（N・183）
合計得点の平均
性別 キャリア意識　　帰属意識
女性18．7521．78男性21．9621．96
F値　　　　　19．41
P〈　　　　　　　．00
0．07
．79
ており，当尺度の信頼性はかなり高い。そこで以下では，Q1a1からQ1a7
までの合計点をキャリア意識尺度，Q2a8を除いたQ2a1からQ2a9までの
合計点を帰属意識尺度として使用し分析を行う。両尺度の平均，標準偏差は第
3表に示すとおりである。
　ここでは，Q1a1，Q1a3，Q1a7はリバース・スコアであるため，得点
の変換を行ってある。なお，キャリア意識と帰属意識の相関はO．63であった。
　1　企業問比較
　2つの尺度についてまず，企業間に相違があるかを確認した。電機メーカー
とくにエンジニアについては，尊門意識が高いことが予想されたが，金融機関
については従来あまりそうした側面は強調されていなかったことから，まずは
1234
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じめにこの点を調べる必要があった。結果は第4表のとおり，両尺度とも企業
間に統計的に有為な差は存在しなかった。それゆえ以下では，さまざまなデモ
グラフィック変数について，主に両サンプルをまとめて分析することとする。
　2　性別による差
　キャリアや組織コミットメントに関する組織行動論，職業心理学の調査では，
性差を説明変数にとる場合がままある。性別による経営内での処遇上の差別が，
従来から禁じられていた米国でも，こうした問題意識があることは興味深い。
日本でもいわゆる「男女雇用撲会均等法」施行以来，形式的にはこうした差別
はなくなったが，制度の内実や意識面では，まだまだ性による差異があると恩
われる。第5表が，性別分類による分析結果である。これによると，キャリア
意識については，男女問に顕著な差が存在するが，帰属意識については両者に
有為な差は存在しないことがわかる。ただし，それに関しては企業問で多少事
情が異っている。電機メーカーのサンプルではキャリア意識尺度についてのF
値は15．72で，P値は0．0001とかなり顕著な相違を示しているが，帰属意識尺
度については，F値は0．12，P値は0．73と有為差がない。それに対して，金融
機関のサンプルでは，各尺度についてF値が，3，67，3．06，P値が0，06，0．09，
となっており，棄却域を0．05とすると性差による有為差は存在しないと判断さ
れる。金融機関では，男性が総合職，女性が事務職というように，性差が職種
差に一致しているのに対し，竃機メーカーでは必ずしもそうした対応はない。
こうした結果は，1とは反するが，業種，企業・組織特有の要因が作用してい
ることを伺わせる。この点は，職種分類による分析と合わせて考えるべきであ
ろう。
3　年齢階層別の福違
キャリァとは生涯にわたる，一連の仕事にかかわる態度，姿勢，自覚的努力
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第6表年齢階層別の比較（N・ユ89）
合計得点の平均
年齢階層
1．　〈＝24
2．　25－29
3．　30－34
4．　35〈＝
F値
P〈
キャリア意識　　帰属意識
ユ9．45
21．20
21．32
21，62
1．58
．20
22，21
2ユ．50
21．03
24．77
2．69
．05
であるという理解からすると，キャリア意識とは特定の個人をとれば比較的，
時問経過のなかで安定的であると思われる。しかし，個人の過ごしてきた社会
環境や，経歴などから集合的に一時点でみれば，世代間の差があるとも思われ
る。他方，帰属意識については，経済環境（労働市場の問題），生理的制約な
どから，個人をとっても，年齢により意識が変化すると思われ，世代間でも同
様のことがいえよう。そこで，年代による両尺度の得点の差をみているのが第
6表である。キャリア意識については，年齢による違いはみられないが，帰属
意識については有為差が存在する。ちなみに，ここでは年齢を，4つの階層に
分類したが，帰属意識尺度についての有為差は，Sche雌テストの結果，2と4，
3と4の階層問にみられた。また，帰属意識の得点は，おおまかにいってJ字
型を示しているが，これは若林教授の研究（1987）でもみられた特徴である。
　4　学歴聞比較
　キャリアと教育とは深く関係しているといえる。専門職の構造的要件のひと
つは，専門教育機関の成立であり，そこで教育・訓練を受けることが専門職た
る必須条件である。もっとも日本の場合，多くの職業はそうした制度的要件を
みたしてはいないし，またキャリァとは，そうした特定の職業に就くことだけ
　1236
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第7表学歴問比較（電機メーカー）
　　　　　　　　　　　　　（N：153）
合計得点の平均
学歴　　キャリア意識 帰属意識
高等学校
短大，高専
大学学部
大学院修士課程
F値
P〈
19．95
18．11
20．21
23．54
6．41
．00
23．26
21．11
21．08
21．97
1．44
．23
第8表職種間比較
合計得点の平均
職種　　キャリア意識 帰属意識
金融機関（N＝35）
総合職　　　22．56
事務職　　　18．90
　F値　　　　　　　6．59
　P＜　　　　　　　　　、02
電機メーカー（N＝145）
技術職　　　21．29
事務職　　　18．41
　F値　　　　　　　7．65
　　P＜　　　　　　　　　．00
23．88
20，10
6．85
　．01
21．36
22，30
0．98
　．32
ではない。さらに，キャリァが一生にわたるプロセスであるという意味で，学
歴はその前段にすぎないともいえるが，第7表の結果からは，キャリア意識を
説明するうえで，学歴が意味を持つことがわかる。他方，帰属意識については
学歴問で有為差は存在していない。ただここで気づくのは，概してキャリア意
識は高学歴になるにつれ上昇するのに対して，帰属意識は，一種のL字型のカー
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ブを描いている点である。なおこの分析では，金融機関のサンプルは，分布が
大学学都に集中していたため分析対象とせず，電機メーカーのサンプルのみを
使用した。
　5　職種間の相違
　さらに，職種による差巽についても調べてみたところ，第8表のような結果
が出た。ここでいう職種とは，機能的役割からみた職種という意味ももちろん
あるが，身分，地位に基づく職種でもある。電機メーカーでは，職掌という名
称が使用されており，他にも原籍といった表現なども国内では聞かれる。総合
職と一般職ないし事務職という区別が一般的であろう。ここで注意すべきは，
金融機関のサンプルでは，総合職は男性，事務職は女性である点である。回答
記入漏れのため，先の性別の分析と数値は一致しないが，この結果からすると，
金融機関については，性別，職種により，2つの意識に差があるといえよう。
　6　2つの意識の関連
　さて最後に，本稿のいまひとつの主たる目的である，キャリア意識と帰属意
識との関連を擦ってゆくこととする。これまでの分析で明らかなように，キャ
リア意識と組織への帰属意識は，各種の分類変数について対照的な有為差を示
している。つまりキャリア意識について有為差がみられた変数は，性別，学歴，
職種であり，帰属意識については年齢についてのみ有為差が存在している。こ
うした結果は，先の因子分析や相関分析の結果とともに，2つの意識，測定尺
度が独立した次元を形成していることを裏づけているといえよう。
　ところで，今回の分類変数のなかで，キャリア意識をもっとも端的に示して
いると思われる「職種」についてみてゆくと，第8表にあるとおり，金融機関
では，総合職がキャリア意識，帰属意識ともに統計的に有為に高い得点を示し
ており，いわゆる「コスモポリタンなローカル」といった性格をもっている。
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また，両組織の総合職・技術職の2つの意識間の相関は0．69となっており，こ
うした点からも，2つの意識の問のコンフリクトないし負の相関といった仮説
は否定され，むしろ両者の両立が支持されたことになる。しかしながら，電機
メーカーについてみると，技術職はキャリア意識については事務職よりも有為
に高い得点を示しているが，帰属意識については，有為差はないにしろ，わず
かながら低い得点を示してい飢また，学歴を分類変数にとった場合も，キャ
リア意識は高学歴になるにしたがいおおむね高くなっているが，帰属意識はそ
れと平行して高くなるといった関係にはなっていない。さらに，事務職につい
て2つの意識の相関は，0．46となっている。このように，キャリア意識と帰属
意識は基本的には正の相関にあるが，相関の程度については，各種の分類変数
によってバラッキがある。いうならば，金融機関総合職はローカルなコスモポ
リタン，電機メーカー技術職はコスモポリタン，事務職はローカル，そして金
融機関事務職はいずれの次元でも相対的にコミットメントが低いということが
できる。こうした結果もまた，2つの概念が連続的次元の両極にあるというよ
りも，独立した次元を形成していることを伺わせる。
］V　結　　　論
　本稿では，国内の2つの企業から抽出したサンプルにもとづき，B1auのキャ
リア・コミットメント尺度と，Porter　et　al、の組織コミットメント尺度を使用
して，個人のキャリア意識と，帰属意識の測定を試みた。その結果は，おおむ
ねB1au（1985．1988）の研究籍果を支持するものである。つまりキャリア意
識を測定する信頼性ある尺度が得られ，またキャリア意識は帰属意識とは区別
される構成概念であることが判明した。ここで両尺度について，皿では述べな
かった点に言及しておく。
　第1表の因子分析結果をみると，キャリア意識尺度の質問項目は，各行で一
貫して因子ユに最大の因子負荷量を示しており，α係数の値（O．84）からも高
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い内的一貫性が確認された。この尺度は，とくに多次元尺度としては開発され
ておらず，今回の測定においても，すべての質問項目は単一次元に集約された。
他方，帰属意識尺度は概念的には，（1）組織目標，価値の受容，（2）組織に献身す
る意欲，（3）組織に留まる願望（残留意志），の3次元で構成されている。しか
し実際の測定においては，単一次元として扱われているという批判もある（関
本・花田，1985）。第1表の結果でもQ2a1，Q2a3，Q2a8が因子3に最大
の負荷量を示していたが，Q2a1は献身の意欲，Q2a3は残留意志，Q2a8
は価値の受容と解釈されるように，系統的な次元を検出しているとは判断され
ないため，因子分析，相関分析をふまえてQ2a8は分析から除外した。しかし，
関本教授らの研究では，Porter尺度に，組織に従属安定したいという願望，
滅私奉公的意識，功利的意識，の3要因を加えた尺度を作成し，国内企業の大
卒男子従業員をサンプルとした調査から，Porter　et　al．のいう3因子と功利的
意識の，計4因子を抽出している（関本・花田，1985，pp．88－89）。こうした
点を踏まえると，キャリア意識も多次元で把握する必要があろう。
　Blauのキャリア意識尺度は，Kerr　et　a1．のいう専門職業の要件のなかの，
職業へのコミットメントという次元に収束しているといえる。キャリアを，す
ぐれた個人の態度，心的特性として把握する見地からすると，これは妥当な操
作化であるといえる。しかしそうした限定が適切であるとしても，それ以外の
次元をも抱摂することは可能であろう。まず專門知識という要因を考慮するこ
とができる。キャリア意識を測定する際，専門職業化と同程度に，資格が国家
試験により認定を受けるか，専門教育機関が存在するかといった，構造面から
の把握は無理がある。しかし，各種協会，団体認定の資格や，企業・組織内で
の専門職制度の有無から，ある程度の専門性を，制度面から提えることができ
る。そして，そうした制度を前提とすれば，個人の専門志向性，スペシャリス
ト意識を，制度との関連で抽出することは可能であろう。学歴によるキャリァ
意識尺度の得点差などは，まさにこうした專門性，専門教育といった次元との
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関連で説明できるであろう。
　また，自偉性もキャリアにおいて，見逃してはならない要因である。自律性
とはもちろん，組織の公式化，集権化，分業の程度といった構造要因と密接に
違動しているが，Kerr　et　a1．は，むしろ個々人の志向性を問題にしている
（Kerr　et　a1．，1977，p．334レ自律性を，目的一手段関係設定に関する権利，裁量
権とすると，専門職業とは目的選定の権利をも留保している必要がある，ある
いは，それを希求するとみなされている。そうした関連からすれば，キャリア
意識も，目的や遂行すべき職務は所与としても，すくなくとも，手段選択にお
ける自律性を追求する姿勢と理解できる。こうした専門知識，自律性いといっ
た要因以外にも，キャリア意識を構成する次元は存在するかもしれないが，当
面もっとも関連性があり，測定尺度として取り込める可能性が高いのは，この
2要因であると考えられる。
　たとえば，キャリア意識尺度の得点は，2つの企業問に有為差は存在しなかっ
たがこれは多分にサンプルの選び方にも関連していると考えられる。というの
は，両サンプルとも，相対的に高い専門性と自律性を有した，「スペシャリスト」
とみなすことができるからである。そして，職種分類でいう，総合職，技術職
が事務職よりもキャリア意識が高いという結果は，この専門性と自律性の程度
の差から説明できるのではなかろうか。とくに，後者の職務がより「定型化」
されており，手段選択の自由裁量に限定されるのに対し，前者はある程度，目
的設定の裁量をも有する，といった相違があることを勘案すると，自律性とい
う要因が，より有効な説明変数であると考えられる。
　ところで，金融機関では，キャリア意識，帰属意識とも職種による分類が説
明力をもっているのに対して，電機メーカーでは，前者についてのみ有為差が
検定された。日本の企業組織は，「厳格な平等主義」（汽erce　egalitaria皿ism）に
よる忠誠心の高さを特徴とする，という指摘はあるが（Wmiamson，1985．p．247），
それは主にメーカーの基幹従業員の人事・労務管理の実惰を踏まえて述べられ
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ている場合が多い。ここでも，電機メーカーに関してはそうした主張を裏づけ
ているが，金融機関のサンプルでは，職種という一種の地位，身分差が帰属意
識の相違をも説明している。そして最近では，こうした正規従業員以外に，派
遣労働者やパート・タイマーといった，多様な組織参加者がみられるのは周知
のところであり，彼らは正規従業員とはまた違った意識をもっているであろう。
そうした範囲まで含めれば，日本企業・組織の一枚岩的な図式も，疑問の余地
があるといえる。
　ところで今回の例では，性別によるキャリア意識の差が，意外に大きい点は
目を惹いた。金融機関のサンプルでは，男性が総合職，女性が事務職という区
分になっている。一部回答記入漏れがあるため，性別分類と職種分類の数値が
一致していないが，職種の区分を性別と読み替えると，性別による意識差があ
ると判断される。他方，電機メーカーのサンプルでは，女性の半数は技術職で
あり，また男性の事務職もおり，性別による職種の区別はない。それにもかか
わらず，いぜんとして性別が分類変数として有効となっている。これはおそら
く，より社会的な状況を反映したものであろう。国内でも，男女の雇用機会均
等という法的環境が整備され，「女性のキャリア」が話題にされる場面も増え
たが，法葎の拘束力は不充分であり，またなによりも，実質的にはまだまだ，
女性が一生の問中断なく働ける社会環境，杜会資本の充実は見られない。こう
した事惰が，女性の選択の余地を制約しているといえよう。
　このように，各種の分類変数について，キャリア意識は比較的顕著な差を示
しているのに対して，帰属意識は，全般的に有為な差を示していない。2つの
企業で多少事情は異っているが，おおまかにいって，組織内の各構成員グルー
プ聞の帰属意識は，その仕事意識，キャリア意識に比べて，相対的に同質性が
高いといえる。そのなかで他の分類とは逆に，年齢という要因は，帰属意識の
説明変数として有効であった。こうした現象は，組織コミットメント概念のな
かの，行動の一貫性を保つためという帰属説や，組織の在籍年数につれ給与，
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埋没原価が増すため，コミットの程度が高まるという，サイド・ベット説での
説明が理解しやすい。あるいは，組織における「社会化」が，年齢とともに帰
属意識の程度を高めているともいえよう。
　さて，キャリア意識と帰属意識との関連は正の相関にある。ただし，電機メー
カーのサンプルでは，技術職は，高いキャリア意識を示しているが，他方，統
計的な有為差はないにしろ，帰属意識ではわずかながら，事務職よりも低い得
点を示している。しかし，金融機関のデータでは，2つの尺度とも総合職がよ
り高い得点を表示しており，いずれにせよ，2つの意識，志向性の問にコンフ
リクトといった現象は検出されなかった。専門職に関する研究でも，専門意識
と組織コミットメントとは，両立しうるという報告もある。（Barto1．1979；Nor－
ris＆Niebuhr，1983〕。それにもかかわらず，両者間のコンフリクトが想定され
るのは，多分に規範的な視点を含んでいよう。つまり，組織の階層的な統制力
に対し，職業倫理的見地から，自律性を留保しているべきである，といった命
題が暗黙裡に仮定されているといえる。しかし，尊門職業化をもっぱら「職業
統制」（o㏄upati㎝a1c㎝torol）として捉えれば，そうした職業倫理もつまると
ころ，統制を正当化する戦略的要因にすぎないともいえいる（Fincham＆
Rhodes，1988，PP．226－228〕o
　むしろ，組織論，管理論的には，規範的にであれ，組織内に多様なキャリア・
パスを描き，積極的に個人のキャリア開発を援助する，といった姿勢がとられ
ているのである。また，キャリアにも，（1〕管理，（2肢術，（3）安定性，（4）自律性，
（5）企業家，の5つの志向性がある（Driver，1988，p．251）といい，あまり専門職
の理念型に拘泥するのは，キャリアを狭く理解することになるかもしれない。
本稿の結果からみるかぎり，企業のキャリア開発は充分可能であり，また従業
員にも受け入れられるものであ㍍企業の戦略的優位性の見地からも，いっそ
う企業内のキャリァ開発は重要である。ただしその際，従業員をまったく同質
に扱うことは，効率的な方法ではなかろう。本稿では，そうした各種の，企業
　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　1243
296 早稲田商学第338・339合併号
のキャリア開発計画を練る際に，
る。
留意すべき分類変数が明らかになったといえ
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　　　　付　　　表
Q　I．あなたの「キャリア意識」についてお尋ねいたします。以下の質問文に対し
　　　　て，あなた自身のご意見を選択肢のなかから選び，該当する番号に○印をつ
　　　　けてください。
まったくそう　　そうとは思わ　　どちらとも　　　そう恩う　　　まったくその
思わない　　　　ない　　　　　いえない　　　　　　　　　　とおり
　　　ユ　　　　　　　　2　　　　　　　　3　　　　　　　　4　　　　　　　　5
a1．給与，待遇が同程度の他の職業に就けるな　　　1　　2　　3　　4　　5
　　ら，おそらくそちらに転職するであろう。
a2．現在の職業で自分のキャリアを積んでいき　　　1　　2　　3　　4　　5
　　たいと心底から思う。
a3．やり直せるものなら，おそらくいまの職業　　　1　　2　　3　　4　　5
　　は選ばないであろう。
a4．働かないで生活できるとしても，おそらく　　　1　　2　　3　　4　　5
　　いまの仕事を続けるであろう。
a5．いまの仕事はとても気に入っているのでや　　　ユ　　2　　3　　4　　5
　　めることなど考えられない。
a6．この仕事は，生涯の仕事として理想的であ　　　1　　2　　3　　4　　5
　　る。
a7．この職業を選んで，失望している。　　　　　　ユ　　2　　3　　4　　5
Q2．あなたの「会社観」，「組織観」についてお尋ねします。Q1と同じ要領で以
　　　　下の質問文に対するあなた自身のご意見をご回答ください。
　まったくそう　　そうとは思わ　　どちらとも　　そう思う　　　まったくその
恩わない　　　　ない　　　　　いえない　　　　　　　　　　とおり
　　　ユ　　　　　　　　2　　　　　　　　3　　　　　　　4　　　　　　　　5
a1．この会社の成功のためには，普通以上の努　　　王　　2　　3　　4　　5
　力をもいとわない。
a2．この会社は働きやすいところだと友人に白　　　1　　2　　3　　4　　5
　慢できる。
a3．この会杜で働き続けるためなら，どんな仕　　　ユ　　2　　3　　4　　5
　事でも引き受ける。
a4．この会社の社風は自分の価値観に一致して　　　／　　2　　3　　4　　5
　　いる。
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a5　会社の一員であることを，誇りをもって言　　　ユ　　2　　3　　4　　5
　　うことができる。
a6　会杜は良い仕事をするため全力を尽くそう　　　1　　2　　3　　4　　5
　　という気持を起こさせてくれる。
a7　他の会社を選ばずにこの会杜に勤めること　　　1　　2　　3　　4　　5
　　にして，本当に良かったと思っている。
a8　この会社の将来がとても気になる。　　　　　　　　2　　3　　4　　5
a9　自分の働く場として，この会社よりも良い　　　　　2　　3　　4　　5
　　ところは他にないと恩う。
（本稿は，文部省科学研究費檎助金による研究成果の一部である。）
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